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ABSTRAK 
Pengaruh Proses Rekrutmen Dan Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan  
Pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar 
Influence of Recruitment And Selection Toward The Employes Performance at PT. Bank Muamalat 
Indonesia, Tbk. Makassar 
Muhammad Fiqra 
DjabirHamzah 
Wardhani Hakim 
Masalah pokok dalam peneitian ini adalah apakah proses rekrutmen dan seleksi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar. Diantara 
proses rekrutmen dan seleksi yang manakah yang paling berpengaruh dominan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar. Tujuan penelitian ini 
adalah 1) untuk mengetahui pengaruh proses rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar. 2) Untuk mengetahui manakah faktor yang 
berpengaruh lebih dominan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia,Tbk. Makassar. Untuk mengaplikasikan tujuan tersebut maka digunakan metode 
deskriptif, metode statistic deskriptif dengan bantuan system komputerisasi (program SPSS 
versi 16) dengan menggunakan rumus yaitu analisis regresi sederhana, uji T dan uji F. 
Berdasarkan hasil analisis mengenai pengaruh antara rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja 
karyawan khususnya pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar, ternyata diketahui 
bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja 
karyawan. Dengan demikian hipotesis terbukti 
Kata Kunci :rekrutmen dan seleksi, kinerja karyawan 
The main issue in this study is whether the recruitment and selection process affects the 
performance of employess at PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar between 
recruitment and selection process that is most dominant influence on the performance of 
employees at PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar.The purpose of this study were 1) 
to determine the effect of recruitment and selection process on the performance of employess at 
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar. 2) To determine which factor is more dominant 
influence on the performance of employees at PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar  
For that purpose it is used to apply the descriptive method, descriptive statistical methods with 
the aid of a computerized system (computer program SPSS version 16) by using a formula that 
simple regression analysist, t test and f test. Based on the analysis of the effects of recruitment 
and selection of the particular employee’s performance on PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. 
Makassar, was known to have a positive and significant effect of recruitment and selection of 
employee performance. Thus the hypothesis is proven. 
Keywords : recruitment and selection, performance of employess 
DAFTAR ISI 
  Halaman 
HALAMAN SAMPUL  ..............................................................................  i 
HALAMAN JUDUL  .................................................................................  ii 
HALAMAN PERSETUJUAN ...................................................................  iii 
HALAMAN PERNYATAAN KEASLIAN  .................................................              iv 
PRAKATA  ..............................................................................................  v 
ABSTRAK  ..............................................................................................  viii 
DAFTAR ISI .............................................................................................  ix 
DAFTAR TABEL  ....................................................................................  xiv 
DAFTAR GAMBAR  ................................................................................  xv 
DAFTAR LAMPIRAN  .............................................................................  xvi 
BAB I PENDAHULUAN ................................................................................ 1 
1.1. Latar Belakang ........................................................................... 1 
1.2. Rumusan Masalah ...................................................................... 3 
1.3. Tujuan Penelitian ........................................................................ 3 
1.4. Manfaat Penelitian ...................................................................... 4 
1.5. Sistematika Penulisan ............................................................... . 4 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA ...................................................................... 6  
2.1. Pengertian Manajemen dan Manajemen Sumber Daya Manusia 6 
 2.1.1. Pengertian Manajemen ................................................ 6 
 2.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia ............. 7 
2.2. Rekrutmen .................................................................................. 8 
2.2.1. Pengertian Rekrutmen ................................................. 8 
2.2.2. Sikap Dalam Rekrutmen .............................................. 9 
2.2.3. Proses Rekrutmen ....................................................... 10 
2.2.4. Penentuan Dasar Rekrutmen ....................................... 11 
2.2.5. Penentuan Sumber-Sumber Rekrutmen ...................... 12 
2.3. Pengertian Seleksi ...................................................................... 14  
 2.3.1. Kriteria dan Teknik Seleksi ........................................... 14 
 2.3.2. Prinsip Proses Seleksi .................................................. 16 
 2.3.3. Dasar Seleksi ............................................................... 16 
 2.3.4. Penetapan Jumlah Pegawai ......................................... 17 
 2.3.5. Cara Seleksi ................................................................. 17 
 2.3.6. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Proses Seleksi ...... 18 
 2.3.7. Kendala-Kendala Seleksi ............................................. 19 
 2.3.8. Tujuan Seleksi .............................................................. 19 
2.4. Studi Sebelumnya ...................................................................... 20 
2.5. Kerangka Pikir ............................................................................ 22 
2.6. Hipotesis ..................................................................................... 22 
BAB III METODE PENELITIAN .................................................................... 23 
3.1. Rancangan Penelitian ................................................................. 23 
3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian ....................................................... 23 
3.3. Populasi dan Sampel ........................................................                22 
3.4. Sumber Data .............................................................................. 24 
3.5. Metode Pengumpulan Data ........................................................ 24 
3.6. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional .............................. 25 
3.7. Instrumen Penelitian ................................................................... 28  
3.8. Teknik Analisis Data  .................................................................. 29 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  .................................  32 
4.1 Analisis Hasil Penelitian  ...........................................................  32 
4.1.1 Deskripsi Data  ................................................................  32 
4.1.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  .  33 
4.1.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur  ...............  33 
                   4.1.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan ......   34 
                   4.1.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja ..  35 
4.2 Penentuan Range  ....................................................................  36 
4.3 Deskripsi Variabel Stres Kerja dan Motivasi Kerja dan 
Perhitungan Skor Variabel independen (X)  .............................  36 
4.3.1 Deskripsi Variabel Stres Kerja (X1)  ................................  36 
4.3.2  Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (X2)  ..........................  38 
4.4 Deskripsi Variabel Kepuasan kerja (Y) dan Penghitungan  
                        Skor Variabel Dependen  ....................................................  39 
       4.5. Hasil Penelitian  ................................................................  40 
4.5.1 Pengukuran Instrumen Penelitian  ..................................  40 
4.5.1.1 Uji Reliabilitas  ....................................................  40 
4.5.1.2 Uji Validitas  ........................................................  41 
4.5.2 Uji Hipotesis  ...................................................................  43 
4.5.2.1 Hasil Analisis Regresi Berganda  ........................  43 
 
4.5.2.2 Analisis Koefisien Determinasi (R2)  ....................  44 
4.5.2.3 Uji Signifikansi Serempak/Simultan (Uji F)  .........  45 
4.5.2.4 Uji Parsial (Uji t)  .................................................  46 
4.6 Pembahasan Hasil Penelitian  ..................................................  47 
4.7 Implikasi Manajerial  .................................................................  49 
BAB V PENUTUP  .....................................................................................  50 
5.1 Kesimpulan  ..............................................................................  50 
5.2 Saran  .......................................................................................  51 
5.2.1 Saran Untuk Perusahaan  ...............................................  51 
5.2.2 Saran Untuk Penelitian Mendatang  ................................  51 
5.3 Keterbatasan Penelitian  ...........................................................  52 
DAFTAR PUSTAKA ..................................................................................  53 
LAMPIRAN  ...............................................................................................  55 
 
 
 
 
 
 
 
DAFTAR TABEL 
Tabel                                                                                                        Halaman 
3.1         RINGKASAN Definisi Operasional Variabel……………...............          27 
4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  ...............  33 
4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur  .............................  33 
4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan  ....................  34 
4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja  ................  35 
4.5 Tanggapan Responden Terhadap Proses Rekrutmen (X1)  .......  37 
4.6 Tanggapan Responden Terhadap Seleksi (X2)  .........................  38 
4.7 Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Kerja Karyawan (Y)  .  39 
4.8 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1  ................................................  40 
4.9 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X2  ................................................  41 
4.10 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Y  ..................................................  41 
4.11 Hasil Uji Validitas   ......................................................................  42 
4.12 Hasil Regresi   ............................................................................  43 
4.13 Hasil Koefisien Determinasi  .......................................................  45 
4.14 Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji F) ..........................................  45 
4.15 Hasil Uji Parsial (Uji t)  ................................................................  46 
 
 
 
 
 
 
 
 
DAFTAR GAMBAR 
 
 
 
Gambar  Halaman 
2.1 Kerangka Pikir Penelitian .....................................................................  22 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
DAFTAR LAMPIRAN 
Lampiran Halaman 
1 Biodata  ......................................................................................  56 
2 Kuesioner Penelitian  .................................................................  59 
3 Uji Reliabilitas  ............................................................................  63 
4 Uji Validitas  ...............................................................................  65 
5 Uji Hipotesis   67 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
 
1.1.Latar Belakang Masalah 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) pada hakikatnya merupakan aset utama dan 
bagian integral dari suatu organisasi maupun perusahaan. MSDM yang strategis memandang 
bahwa karyawan pada semua bidang pekerjaan dan tingkat apapun adalah baik secara 
structural maupun fungsional. Karyawan merupakan salah satu faktor produksi, oleh karena itu 
harus dimanfaatkan secara maksimal dan produktif. Tujuan suatu perusahaan tidak akan dapat 
terwujud tanpa peran aktif karyawan meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu canggih 
dan lengkap. 
Keberhasilan sebuah perusahaan sangat ditentukan oleh pengetahuan, keterampilan, 
kerjasama dari beberapa karyawan. Dalam meningkatkan mutu hasil pekerjaan tidaklah 
ditekankan pada produk (barang maupun jasa) yang dihasilkan dan dipasarkan saja, akan 
tetapi menyangkut segala jenis kegiatan organisasi yang terlibat, terutama bagaimana sebuah 
tim kerja, yang mampu menghasilkan sinergi positif melalui usaha yang terkoordinasi. 
Menurut mathis (2006:378), kinerja (performance) pada dasarnya adalah apa yang 
dilakukan oleh karyawan. Kinerja seorang pegawai akan baik, jika pegawai mempunyai 
keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya imbalan/upah yang layak dan 
mempunyai harapan masa depan. Kinerja yang optimal akan terwujud bilamana organisasi 
dapat memilih karyawan yang memiliki motivasi dan kecakapan yang sesuai dengan 
pekerjaannya serta memiliki kondisi yang memungkinkan mereka agar dapat bekerja secara 
maksimal. 
Menurut Tulus (1992) dalam Suharyanto dan Hadna (2005:13), Manajemen sumber daya 
manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas 
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 
pemutusan hubungan tenaga kerja dimaksud membantu tujuan organisasi, individu, dan 
masyarakat.  
       Tim kerja merupakan suatu kelompok yang usaha dari tiap-tiap individu menghasilkan 
tenaga kerja lebih baik daripada hasil yang diperoleh secara masing-masing individu. Hal ini 
memiliki pengertian bahwa kinerja yang dicapai oleh sebuah tim lebih baik daripada kinerja per 
individu di suatu perusahaan 
       Faktor-faktor yang mempengaruhi efektifitas suatu tim kerja terdiri dari konteks tim yang 
efektif, komposisi tim, rancangan pekerjaan, dan proses yang mempengaruhi efektifitassuatu 
tim kerja. Konteks tim merupakan unsure-unsur yang berhubungan dengan lingkungan, budaya, 
penghargaan. Komposisi tim merupakan suatu kondisi yang berhubungan dengan kinerja suatu 
tim, yang terdiri dari pengetahuan, keterampilan, keuntungan, dan kerugian. Rancangan 
pekerjaan menggambarkan suatu bentuk kerja sama dan tanggung jawab suatu tim. Sementara 
proses merupakan hal-hal yang mempengaruhi keefektivitasan suatu tim kerja, terdiri dari 
pembentukan, penetapan norm, kinerjam dan penghentian.  
Pengelolaan sumber daya manusia sangat diperlukan untuk efektivitas sumber daya 
manusia dalam suatu perusahaan. Tujuan dari hal tersebut adalah untuk memberikan kepada 
organisasi satuan kerja yang efektif untuk mencapai tujuan studi tentang manajemen 
perusahaan bagaimana seharusnya perusahaan dapat mengembangkan, menggunakan dan 
memelihara karyawan dalam kualitas dan kuantitas yang tetap.. 
Pengelolaan sumber daya manusia sangat diperlukan untuk efektivitas sumber daya 
manusia dalam suatu organisasi.Tujuan dari hal tersebut adalah untuk memberikan kepada 
organisasi satuan kerja yang efektif untuk mencapai tujuan studi tentang manajemen 
perusahaan bagaimana seharusnya perusahaan dapat mengembangkan, menggunakan dan 
memelihara karyawan dalam kualitas dan kuantitas yang tetap. 
Oleh karena itu pihak manajemen perusahaan harus mampu memahami bagaimana cara 
terbaik dalam mengelola karyawan yang berasal dari latar belakang, keahlian, dan kemampuan 
yang berbeda-beda sehingga karyawan dapat bekerja sesuai dengan keahlian dan jenis 
pekerjaan yang diberikan..  
Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian denagnjudul : 
“Pengaruh Proses Rekrutmen Dan Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Bank 
Muamalat Tbk Indonesia, Makassar” 
 
1.2. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis mengidentifikasi masalah sebagai 
berikut : 
1. Apakah proses rekrutmen dan seleksi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Bank Muamalat Indonesia Tbk, Makassar? 
2. Diantara proses rekrutmen dan seleksi, variabel manakah yang dominan dan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia,Tbk. Makassar? 
1.3. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan perumusan masalah masalah diatas, maka tujuan yang hendak dicapai dari 
penelitian ini adalah memperoleh data dan informasi yang tepat untuk menganalisis data. 
Secara khusus penelitian ini bertujuan untuk : 
1. Untuk mengetahui pengaruh seberapa besar proses rekrutmen dan seleksi terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia Tbk, Makassar 
2. Untuk mengetahui variabel manakah yang paling dominan dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan 
 
 
 
1.4. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat berupa : 
1. Bagi perusahaan, untuk memberikan saran dan masukan yang bermanfaat mengenai 
sistem rekrutmen dan seleksi karyawan perusahaan sehingga dapat mengurangi 
penyimpangan dan meningkatkan kinerja karyawan 
2. Bagi peneliti, menambah ilmu dan pengetahuan serta informasi yang digunakan dalam 
penulisan penelitian ini. 
3. Bagi penelitian lanjutan, sebagai pedoman yang dapat memberikan sebuah 
perbandingan dalam melakukan penelitian pada bidang yang sama. 
 
1.5. Sistematika penulisan 
Sistematika penulisan dimaksudkan untuk memberikan gambaran secara keseluruhan 
dalam penulisan skripsi. Adapun sistematika penulisan adalah sebagai berikut : 
 Bab I Pendahuluan, terdiri dari latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
manfaat penelitian dan sistematika penulisan. 
 Bab II Tinjauan pustaka, terdiri dari teori-teori yang berhubungan dengan pokok 
pembahasan yang berisikan pengertian manajemen dan sumber daya manusia, pengertian, 
proses penentuan dasar, penentuan sumber-sumber rekrutmen, pengertian seleksi, criteria dan 
teknik seleksi, prinsip-prinsip seleksi, dasar seleksi, penetapan jumlah pegawai, cara seleksi, 
faktor-faktor mempengaruhi proses seleksi, kendala-kendala seleksi, tujuan seleksi, kinerja, 
pengertiankinerja karyawan, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, penilaian 
kinerja, proses rekrutmen, dan seleksi terhadap kinerja karyawan, kerangka piker, dan 
hipotesisi. 
 Bab III Metode penelitian, menguraikan tentang lokasi penelitian, jenis dan sumber data, 
metode pengumpulan data, populasi dan sampel, definisi operasional variable, metode 
analisisis 
 Bab IV Hasil penelitian dan pembahasan, yang berisikan mengenai analisis mengenai 
pengaruh Proses rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat 
Indonesia,Tbk. Makassar  
Bab V Penutup, yang berisi penarikan kesimpulan dari hasil penelitian serta saran-saran 
yang dianggap perlu dalam pembahasan skripsi ini. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1. Pengertian manajemen dan manajemen sumber daya manusia 
2.1.1. Pengertian Manajemen 
Sebelum membahas pengertian manajemen menurut para ahli, ada baiknya jika kita tahu 
dulu berasal darimana kata manajemen itu sendiri. MANAJEMEN brasal dari bahasa inggris 
“MANAGEMENT” yang berasal dari kata dasar “manage”. Definisi manage menurut kamus 
oxford adalah “to be in charge or make decisions in a business or an organization” yang artinya 
memimpin atau membuat keputusan di perusahaan atau organisasi. Dan definisi menurut kmus 
oxford adalah “the control and making of decisions in a business or similar organization”.Yang 
artinya pengendalian dan pembuatan keputusan di perusahaan atau organisasi sejenis. 
Menurut kamus besar bahasa Indonesia (KBBI) Manajemen adalah “penggunaaan sumber 
daya secara efektif untuk mencapai sasaran atau pimpinan yang bertanggung jawab atas 
jalannya perusahaan dan organisasi. 
Menurut Hasibuan (2008), manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan 
sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk 
mencapai suatu tujuan tertentu. Pengertian ini menjelaskan bahwa manajemen merupakan 
siuatu ilmu dan seni dimana dalam pelaksanaannya seorang manajer perlu mencari cara dalam 
memberdayakan sumber daya dimiliki secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan 
perusahaan 
 
 
 
2.1.2. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Hasibuan (2008:10) mengemukakan bahwa, MSDM (Manajemen Sumber Daya Manusia) 
adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
Sedangkan menurut Dessler (2003:5) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya 
amnesia adalah kebijakan dan praktik yang dibutuhkan sesorang untuk menjalankan aspek 
“orang” atau sumber daya manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi perekrutan, 
penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan penilaian. 
Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen utama organisasi dibandingkan dengan 
elemen lain seperti modal, teknologi, dan uang, sebab manusia itu sendiri yang mengendalikan 
yang lain. Manusia memilih teknologi, manusia yang mencari modal, manusia yang 
menggunakan dan memeliharanya, disamping manusia dapat menjadi salah satu sumber 
keunggulan bersaing dan sumber keunggulan  bersaing yang langgeng. Oleh karena itu, 
pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi menjadi suatu hal yang sangat penting. 
       Pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi menjadi suatu bidang ilmu 
manajemen khusus yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia, disamping 
manajemen pemasaran, produk, keuangan, dan lain-lain. Manajemen sumber daya manusia 
sangatlah penting dan memiliki banyak tantangan, sebab manusia memiliki karakteristik yang 
berbeda dibandingkan dengan sumber daya yang lain. Manusia mempunyai perasaan, pikiran, 
bisa malas, bisa rewel, tidak seperti mesin atau sumber daya yang lain yang dapat diatur 
sesuka hati pengaturnya. 
 Pengembangan sumber daya manusia merupakan satu topic yang sangat penting 
dalam rangka manajemen sumber daya manusia.Hal ini mudah dipahami sebab 
pengembangan sumber daya manusia merupakan salah satu aspek yang penting dalam usaha 
meningkatkan keunggulan bersaing organisasi perusahaan. 
 Tujuan akhir dari manajemen sumber daya manusia adalah meningkatkan produktivitas, 
loyalitas, kepuasan kerja, dan motivasi kerja yang baik dari pegawai. Untuk itu, diluar kegiatan 
sebagaimana tersebut diatas, masih banyak yang harus dilakukan seperti peningkatan kualitas 
kehidupan kerja melalui perubahan struktur kerja, penciptaan disiplin kerja, penanggulangan 
stress kerja, bimbingan dan penyuluhan, keselamatan dan kesehatan kerja, serta pemotivasian 
 
2.2. Rekrutmen 
2.2.1 Pengertian Rekrutmen 
       Menurut Hasibuan (2000:40) menyatakan bahwa:Rekrutmen adalah usaha dan 
mempengaruhi tenaga kerja agar mau melamar lowongan pekerjaan yang ada dama suatu 
pekerjaan. 
Menurut Simamora (2004:170) menyatakan bahwa, Rekrutmen adalah serangkaian 
aktivitas mencari dan memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian dan 
pengetahuan yang diperlukan untuk menutupi kekurangan yang diidentifikasi dalam 
perencanaan karyawan.Aktifitas rekrutmen dimulai pada saat calon memulai dicari dan berakhir 
pada saat lamaran mereka diserahkan. 
Menurut Handoko (2000:69), menyatakan bahwa Penarikan (recruitment) adalah proses 
pencarian dan pemikatan para calon karyawan (pelamar) yang mampu untuk melamar sebagai 
karyawan. 
Rekrutmen merupakan masalah yang penting bagi perusahaan dalam hal pengadaan 
tenaga kerja. Jika suatu rekrutmen berhasil dengan kata lain banyak pelamar yang 
memasukkan berkas lamarannya pada suatu perusahaan, maka peluang perusahaan untuk 
mendapatkan karyawan yang diinginkan akan menjadi semakin besar, karena perusahaan 
memiliki banyak pilihan yang terbaik dari para pelamar yang tersedia. 
 
 
2.2.2 Sikap Dalam Rekrutmen 
Nawawi (2008) mengemukakan terdapat 4 (empat) sikap yang berbeda di lingkungan 
organisasi/perusahaan dalam melakukan rekrutmen. Keempat sikap tersebut adalah : 
1. Sikap pasif tanpa diskriminasi, sikap ini merupajan sikap para eksekutif di lingkungan 
organisasi/perusahaan untuk meniadakan perbedaan dan memberlakukan secara sama 
dalam mengangkat, menggaji dan memberikan promosi bagi para calon dan para para 
pekerja.  
2. Rekrutmen berdasarkan perbedaan, rekrutmen ini dilakukan secara aktif untuk 
mengelompokkan para pelamar, dengan hanya menerima kelompok tertentu. 
3. Rekrutmen berdasarkan prioritas, rekrutmen ini dilakukan dengan mendahulukan atau 
memprioritaskan kelompok tertentu 
4. Rekrutmen dengan penjatahan, rekrutmen ini dilakukan dengan menetapkan jatah untuk 
kelompok tertentu. 
Berdasarkan keempat sikap tersebut, maka keputusan dalam rekrutmen dan pengaturan 
staf sebaiknya dilakukan berdasarkan kasus masing-masing.Dengan demikian ras dan jenis 
kelamin yang seringkali menjadi masalah, dapatdijadikan salah satu faktor saja dalam 
pengambilan keputusan untuk menerima atau menolak calon pelamar.Keputusan harus 
berdasarkan para kombinasi semua faktor yang ada dengan harus mengutamakan hasil skor 
(nilai) tes sebagai usaha dalam memprediksi kemampuan calon sebelum diterima. 
 
 
 
 
 
 
 
2.2.3 Proses Rekrutmen 
1. Analisis Jabatan (Job Analysis) 
Analisis jabatan merupakan suatu cara mendasar dalam manajemen sumber daya 
manusia untuk mendapatkan gambaran menyeluruh dan lengkap mengenai suatu posisi 
jabatan, kemudian menyalurnya ke dalam format yang memudahkan memahami secara akurat 
informasi tentang jabatan dalam organisasi, serta merancang program dan kegiatan penataan 
jabatan dan peningkatan kompetensi jabatan. 
2. Uraian Jabatan (Job Description) 
 Jabatan merupakan unit dasar dari struktur organisasi yang membangun organisasi. 
Semua jabatan harus dikombinasikan untuk mencapai tujuan, sehingga jabatan harus 
berhubungan dengan individu (employee) dan organisasi sebagai pemilik (employer). Dari 
sinilah jabatan bisa disebut sebagai kumpulan tanggung jawab/aktifitas untuk menghasilkan 
sesuatu. 
 Untuk mengetahui apa kumpulan tanggung jawab/aktifitas tersebut, maka perlu ada 
analisa yang disebut sebagai analisa jabatan (job analysisi), sebagai suatu proses 
mengumpulkan, mengkategorikan, dan mendokumentasikan seluruh informasi yang relevan 
tentang jabatan tersebut dalam periode tertentu. Hasilnya sudah tentu dinamakan uraian 
pekerjaan/uraian jabatan (job description) 
3. Persyaratan Jabatan (Job Specification) 
Persyaratan pekerjaan adalah catatan mengenai syarat-syarat orang yang minimum 
harus dimiliki untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dengan baik (moekijat :2010) 
4. Penilaian Jabatan (Job Evaluation) 
Menurut Moekijat (2010) penilaian jabatan adalah kegiatan yang dilakukan guna 
membandingkan nilai dari suatu jabatan dengan nilai dari jabatan lainnya. 
 
 
5. Penggolongan Jabatan (Job classification) 
Penggolongan jabatan adalah pengelompokan jabatan-jabatan yang memiliki nilai yang 
sama (moekijat, 2010). 
 
2.2.4 Penentuan Dasar Rekrutmen 
Menurut Hasibuan (2000:41), dasar penarikan calon karyawan harus ditetapkan lebih 
dahulu supaya para pelamar yang memasukkan lamarannya sesuai dengan pekerjaan atau 
jabatan yang diminatinya.dasar penarikan harus berpedoman kepada spesifikasi pekerjaan 
yang telah ditentukan untuk menduduki jabatan tersebut. Job specification harus diuraikan 
secara terperinci dan jelas agar para pelamar bisa mengetahui kualifikasi yang dituntut oleh 
lowongan kerja tersebut. Misalnya batas usia, pendidikan, jenis kelamin, dan kesehatan. Jika 
spesifikasi pekerjaan dijadikan dasar dan pedoman penarikan. Maka karyawan yang diterima 
akan sesuai dengan uraian pekerjaan dan jabatan atau pekerjaan tersebut. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.2.5 Penentuan Sumber –Sumber Rekrutmen 
 Perekrutan tenaga kerja dapat ditentukan dari beberapa sumber, prioritas pertama dititik 
beratkan pada orientasi manajemen tenaga kerja berdasarkan pertimbangan dan kebijakan 
yang diambil.Secara garis besar penentuan sumber tenaga kerja dapat dilakukan dengan dua 
sumber, yakni perekrutan dari dalam perusahaan dan perekrutan dari luar perusahaan. 
A.Perekrutan dari dalam perusahaan 
 Keunggulan atas kebijakan penentuan sumber tenaga kerja dari dalam perusahaan 
antara lain : 
1. Kenaikan posisi yang lebih tinggi dari posisi sebelumnya akan mendorong tenaga kerja untuk 
meningkatkan kuantitas Dan kualitas kerjanya. 
2. Pemindahan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan yang lain dalam suatu tingkatan dapat 
menghindarkan kejenuhan dan kebosananterhadap pekerjaan lama yang sifatnya monotone 
3. promosi dan mutasi akan menimbulkan semangat dan gairah kerja yang lebih tinggi lagi bagi 
tenaga kerja 
Kelemahan atas kebijakan penentuan sumber tenaga kerja dari dalam perusahaan antara lain : 
1.pengisian kekosongan pekerjaan dari dalam perusahaan cenderung mengabadikan status 
quo dan praktek lama yang mungkin kurang baik 
2. penentuan seorang calon untuk promosi diantara tenaga kerja yang sederajat dapat 
menimbulkan rasa iri atau tidak puas diantara tenaga kerja lainnya. 
Tindakan manajemen tenaga kerja yang dianggap paling baik dalam menghindari hal-hal yang 
dipandang negative adalah bersikap hati-hati atau tidak tergesa-gesa dalam menempatkan 
tenaga kerja untuk menduduki suatu jabatan yang lebih tinggi maupun jabatn yang setingkat. 
Serta masukan-masukan dari rekan sejawat perlu dijadikan bahan pertimbangan untuk menjaga 
stabilitas kantor agar tetap kondusif 
 
 
B. Perekrutan dari luar perusahaan 
Dalam rencana pencarian tenaga kerja tambahan, faktor eksternal organisasi menjadi 
suatu pertimbangan yang penting karena member penekanan pada proses perekrutan suatu 
perusahaan. Hal yang menjadi sorotan utama permintaan perusahaan adalah spesifikasi 
pekerjaan tertentu dalam pasar tenaga kerja. Jika tenaga kerja ahli banyak tersedia, maka 
kemungkinan besar perekrutanakan membuahkan hasil. Menurut Mondy&Noe (2005) hal-hal 
yang mempengaruhi lingkungan eksternal perekrutanadalah : 
1.kondisi pasar tenaga kerja 
2.Pertimbangan legal 
3.Citra perusahaan 
4.kebijakan promosi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.3. Pengertian Seleksi 
Seleksi merupakan bagian materi dari operasional manajemen sumber daya manusia yaitu 
pengadaan (procurement).Sedangkan pengadaan itu sendiri terdiri dari : perencanaan, 
perekrutan, seleksi, penempatan, dan produksi. Proses seleksi merupakan tahap-tahap khusus 
yang digunakan untuk memutuskan pelamar mana yang akan diterima. Proses tersebut dimulai 
ketika pelamar kerja dan diakhiri dengan keputusan penerimaan. Proses seleksi merupakan 
pengambilan keputusan abgi calon pelamar untuk diterima atau tidak.  
Menurut Sedarmayanti (2010:113), menyatakan bahwa seleksi adalah kegiatan 
menentukan dan memilih tenaga kerja yang memiliki kriteria yang telah ditetapkan. 
Menurut Sondang P.Siagan (2009:132), seleksi adalah tahap yang menentukan diterima 
tidaknya seseorang dan kemudian diangkat pada posisi tertentu sesuai bidang keahliannya. 
Ada tiga hal yang menyebabkan seleksi menjadi hal yang penting, yaitu  
1. Kinerja para manajer senantiasa tergantung pada sebagai kinerja bawahannya. 
2. Seleksi yang efektif penting karena biaya perekrutan yang dikeluarkan oleh perusahaan 
dalam pengangkatan pegawai tidak sedikit. 
3. Seleksi yang baik itu penting karena implikasi hukum dari pelaksanaannya secara 
serampangan. 
 
2.3.1 Kriteria dan teknik seleksi 
Perusahaan tentu akan mengharapkan para pelamar yang dating memiliki prestasi yang 
memuaskan dalam pekerjaannya. Kriteria seleksi menurut Simamora (2004) pada umumnya 
dapat dirangkum dalam beberapa kategori yaitu : 
1. Pendidikan  
2. Pengalaman kerja 
3. Kondisi fisik 
4. Kepribadian 
       Sebelum perusahaan memutuskan karakteristik yang akan di seleksi, maka perusahaan 
sebaiknya memiliki kriteria sukses yang telah ditetapkan sebelumnya untuk menentukan cara 
untuk memprediksi pelamar mana yang mencapai tingkat yang diharapkan. 
     Adapun beberapa teknik seleksi antara lain : 
1. Interview 
2. Tes psikologi 
3. Tes mengenai hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan  
4. Pusat pelatihan 
5. Biodata 
6. Referensi 
7. Grafologi (ilmu yang berkesan dengan tulisan tangan) 
Sedangkan langkah-langkah dalam seleksi yaitu : 
1. Seleksi surat-surat lamaran 
2. Pengisian blanko lamaran 
3. Pemeriksaan referensi 
4. Wawancara pendahuluan 
5. Tes penerimaan 
6. Tes psikologi 
7. Tes kesehatan 
8. Wawancara akhir atasan langsung 
9. Memutuskan diterima atau ditolak 
 
 
 
 
 
2.3.2 Prinsip proses seleksi 
 Proses pengambilan keputusan pengangkatan yang baik akan sangat tergantung pada 
dua prinsip dasar proses seleksi, yaitu: 
1. Perilaku dimasa lalu yang merupakan predictor terbaik atas perilaku dimasa yang akan 
dating. 
2. Perusahaan harus menghimpun data yang handal sebanyak mungkin yang dapat 
dimanfaatkan untuk menyeleksi pelamar yang baik 
 
2.3.3 Dasar Seleksi 
Dasar seleksi merupakan penerimaan pegawai baru yang hendaknya berpedoman pada 
dasar tertentu yang telah digariskan secara internal maupun eksternal oleh perusahaan. 
Menurut Hasibuan (2008) 
dasar-dasar tersebut antara lain 
1. Kebijakan perburuhan atau tenaga kerja oleh pemerintah 
2. Jabatan 
3. Ekonomi rasional 
4. Etika social 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.3.4 Penetapan Jumlah Pegawai 
Hasibuan (2008) berpendapat bahwa penetapan jumlah pegawai yang baik harus 
diperhitungkan dengan cermat agar karyawan yang diterima tepat dan sesuai dengan volume 
pekerjaan.Untuk menentukan jumlah pegawai tersebut, dapat dilakukan dengan metode ilmiah 
dan metode non ilmiah. 
1.metode ilmiah 
       Jumlah karyawan yang akan diterima benar-benar melalui perhitungan analisis beban kerja 
standar serta prestasi kerja. 
2.Metode non ilmiah 
       Jumlah karyawan yang akan diterima hanya didasarkan atas perkiraan saja bukan dari 
standar volume kerja dan beban kerja. 
 
2.3.5 Cara Seleksi 
Adapun cara seleksi yang digunakan oleh perusahaan maupun organisasi dalam 
penerimaan karyawan baru dewasa ini dikenal dengan dua cara yaitu : 
1. Non ilmiah 
Seleksi  yang dilaksanakan tidak didasarkan atas kriteria standar, atau spesifikasi 
kebutuhan nyata suatu pekerjaan atau jabatan, akan tetapi hanya didasarkan pada perkiraan 
dalam pengalaman saja. Seleksi dalam hal ini dilakukan untuk berpedoman pada urusan 
spesifikasi pekerjaan dari jabatan yang akan diisi. Unsure-unsur yang diseleksi biasanya 
meliputi hal-hal seperti : 
a. Surat lamaran bermaterai atau tidak 
b. Ijazah sekolah dan daftar nilainya 
c. Surat keterangan kerja dan pengalaman  
d. Referensi  atau rekomendasi dari pihak yang dapat dipercaya  
e. Wawancara langsung dengan yang bersangkutan 
f. Penampilan dan keadaan fisik pelamar 
g. Keturunan dari pelamar 
h. Tulisan tangan pelamar 
2. Ilmiah 
       Metode ilmiah merupakan metode seleksi yang didasarlkan pada spesifikasi pekerjaan dan 
kebutuhan nyata yang akan diisi, serta berpedoman pada kriteria dan standar-standar tertentu. 
Seleksi ilmiah mengacu pada hal-hal antar lain : 
a. Metode kerja yang sistematis 
b. Berorientasi  pada kebutuhan rill karyawan 
c. Berorientasi kepada prestasi kerja  
d. Berpedoman pada undang=undang perburuhan 
e. Berdasarkan kepada analisa jabatan dan ilmu social lainnya. 
 
2.3.6 Faktor-Faktor yang mempengaruhi proses seleksi 
 Simamora (2004) menjelaskan proses seleksi dibuat dan disesuaikan untuk memenuhi 
kebutuhan kepegawaian suatu perusahaan atau organisasi. Ketelitian dari proses seleksi 
bergantung pada beberapa faktor, yaitu : 
1. Konsekuensi seleksi yang salah diperhitungkan 
2.  Mampu mempengaruhi proses seleksi adalah kebijakan perusahaan dan sikap dari 
manajemen. 
3. Waktu yang tersedia untuk mengambil keputusan seleksi yang cukup lama. 
4. Pendekatan seleksi yang berbeda-beda umumnya digunakan untuk mengisi posisi-posisi di 
jenjang yang berbeda di dalam perusahaan  
5. Sektor ekonomi dimana individu akan dipilih baik swasta, pemerintah atau nirlaba juga dapat 
mempengaruhi proses seleksi 
 
2.3.7 Kendala-Kendala Seleksi 
Pelaksanaan seleksi selalu memiliki kendala walaupun telah direncanakan secara cermat. Hal 
ini terjadi karena yang akan diseleksi adalah manusia yang memiliki pikiran, dinamika, dan 
harga diri. Kendala-kendala tersebut antara lain : 
1.Tolak ukur 
2.Penyeleksi 
3.Pelamar 
 
2.3.8 Tujuan Seleksi 
       Seleksi merupakan fungsi yang penting karena berbagai macam keahlian yang dibutuhkan 
oleh organisasi untuk mencapai tujuannya diperoleh dari proses seleksi. Proses seleksi akan 
melibatkan proses menduga yang terbaik (best-guest) dari pelamar yang ada. Seleksi 
penerimaan pegawai baru bertujuan untuk mendapatkan hal-hal berikut: 
1. Karyawan yang memilikipotensi 
2.karyawan yang disiplin dan jujur  
3. Karyawan yang sesuai dengan tugas dan keahlian yang diperlukan 
4. karyawan yang terampil 
5. Karyawan yang kreatif dan dinamis 
6. karyawan yang loyal 
7. mengurangi turnover karyawan 
8. Karyawan yang sesuai dengan budaya organisasi 
9. Karyawan yang dapat bekerja sama di dalam perusahaan 
10, Karyawan yang mudah dikembangkan dimasa yang akan dating 
 
 
 
2.4 Studi Sebelumnya 
 Atmadja (2006) melakukan penelitian dengan judul “pengaruh pelaksanaan rekrutmen 
dan penempatan karyawan outsourcing (divisi jasa teknik) terhadap produktivitas karyawan 
outsourcing pada PT.Sucofindo pusat Jakarta”.Hasil penelitian menyatakan bahwa pelaksanaan 
rekrutmen dan penempatan karyawan menunjukkan kedisiplinan karyawan outsourcing lebih 
tinggi dibandingkan karyawan permanent (tetap).Tingkat kepatuhan dan loyalitas karyawan 
outsourcing lebih baik, produktivitas perusahaan banyak yang tercapai sesuai target, dan 
tingkat performance karyawan outsourcing lebih baik. 
Penelitian yang sebagaimana dilakukan oleh Fitri Yunita Sari yang meneliti mengenai 
pengaruh system rekrutmentergadap kinerja karyawan outsourcing pada PT. PERSONEL ALIH 
DAYA Wilayah Sombagut yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh sistem rekrutmen 
terhadap kinerja karyawan outsourcing pada PT.Personel Alih Daya Wilayah Sombagut. 
Pengujian data dilakukan dengan kuisioner yang Dianalisis dengan menggunakan analisis 
statistic seperti uji validitas dan realibilitas dan anaalisis regresi berganda dengan bantuan 
SPSS 12.0 for windows.Hasil penelitian menunjukkan bahwa koefisien determinasi (R Square) 
sebesar 0,590. Untuk regresi berganda menggunakan adjusted R square yang disesuaikan 
dengan jumlah variablel independen yang berarti 56% variasi variabel terikat (kinerja karyawan 
outsorcing ) mampu dijelaskan oleh variable independen (proses seleksi dan penempatan) dan 
44% lagi dipengaruhi oleh variable lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian. 
 Berdasarkan pengujian hipotesis dengan uji F hitung sebesar 19,449 dan Ftabel 
sebesar 3.39 sehingga F hitung lebih besar daripada F tabel (19,449 lebih besar 3.39) pada 
a=5% dapat disimpulkan bahwa variable proses seleksi dan penempatan secara bersama-
sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan outsourcing pada PT.Personel Alih Daya Wilayah 
Sumbagut. Pada Uji T, variablel proses seleksi dan penempatan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan outsourcing. 
 Keterkaitan pengaruh proses rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Perkebunan Nusantara III (Persero). Medan sebagaimana dilakukan oleh Andhika Ery, dimana 
penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa adanya pengaruh perekrutan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. Permasalahan pada penelitian ini adalah 
“Apakah perekrutan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 
Nusantara III Medan?”. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sesnsus populasi 
sasaran adalah karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan yang berjumlah 60 orang. 
Data dikumpulkan melalui daftar pertanyaan (kuisioner) dan diukur dengan menggunakan skala 
likert. Pengolahan data menggunakan perangkat lunak SPSS 13.0 dan pengujian hipotesis 
dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
secara parsial variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan PT. Perkebunan 
Nusantara III (Persero) medan adalah proses seleksi karyawan (x3), dimana variabel proses 
seleksi karyawan mempunyai koedfisien regresi yang paling besar yaitu 5,031 dan R-Square 
sebesar 0,445 berarti pengaruh analisis pekerjaan , metode penarikan karyawan dan seleksi 
karyawan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Medan) sebesar 44,5%, 
sedangkan sisanya sebesar 55% dipengaruhi ole faktor lain. Berdasarkan hasil penelitian 
bahwa faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah pemberian kompensasi seperti gaji, bonus 
maupun pemberian fasilitas seperti perumahan bagi karyawan  
 
 
 
 
 
 
 
 
2.5 Kerangka Pikir  
Berdasarkan uraian yang penulis kemukakakan pada latar belakang masalah dan juga 
tinjauan pustaka, maka penulis menjabarkan kerangka pikir sebagai gambar berikut : 
 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.6 Hipotesis 
Yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah 
1. Proses rekrutmen dan seleksi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar 
2. Proses Seleksi merupakan variabel yang dominan dan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar   
 
 
 
 
 
 
 
 
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. 
Makaassar 
Proses Rekrutmen Proses Seleksi 
Kinerja Karyawan 
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian  
       Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah Explanatory Survey.Metode ini 
digunakan untuk memprediksi dan menjelaskan hubungan atau pengaruh dari suatu variabel ke 
variablel lainnya. Metode ini mengemukakan fakta-fakta yang didukung oleh penyebaran 
kuesioner kepada responden serta pemahaman literatur. Penelitian ini dilakukan dalam kurun 
waktu kurang dari setahun. 
3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian 
       Berdasarkan judul yang peneliti angkat, yaitu “Pengaruh Rekrutmen dan Seleksi Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT.Bank Muamalat Tbk Indonesia, Makassar”, maka penelitian ini akan 
dilakukan di kantor cabang Bank Muamalat Tbk Indonesia jalan Dr. Sam Ratulangi No.72, 
Makassar. Karyawan dan direksi dari PT.Bank Muamalat Tbk Indonesia Makassar ini yang akan 
menjadi subyek penelitian, dan waktu penelitian ini dilakukan pada bulan April-Mei 2013. 
3.3. Populasi dan Sampel  
Populasi menurut Sugiyono (2010) adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT.Bank Muamalat Tbk Indonesia, Makassar. Yang berjumlah 30 orang. 
Sampel menurut Sugiyono (2010) adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Peneliti menggunakan sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila 
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah 
karyawan atau disuatu objek penelitian relatif kecil, atau penelitian yang ingin membuat 
generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil, istilah lain sampel jenuh adalah sensus, 
dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Sampel dalam penelitian ini meliputi 
karyawan pria maupun wanita, masa kerja minimal setahun. 
 
3.4. Sumber Data  
1. Data Primer 
Data primer adalah data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh peneliti langsung dari 
responden berupa kuesioner berisi daftar pertanyaan yang terstruktur dan materinya 
berhubungan tentang rekrutmen dan seleksi serta hubungannya dengan kinerja kerja. 
2. Data Sekunder  
Data sekunder merupakan data yang diperoleh tidak langsung, yaitu data tersebut 
diperoleh penulis dari dokumen–dokumen perusahaan dan buku–buku literatur yang 
memberikan informasi tentang proses rekrutmen dan seleksi serta kinerja karyawan. 
 
3.5. Metode Pengumpulan Data  
Proses pengumpulan data yang diperlukan dalam pembahasan ini melalui dua tahap penelitian, 
yaitu:  
1. Studi Kepustakaan (Library Research)  
Studi kepustakaan digunakan untuk mengumpulkan data sekunder dari perusahaan, landasan 
teori dan informasi yang berkaitan dengan penelitian ini dengan cara dokumentasi. Studi 
dilakukan antara lain dengan mengumpulkan data yang bersumber dari literatur–literatur, bahan 
kuliah, dan hasil penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan objek penelitian. Hal ini 
dilakukan untuk mendapatkan tambahan pengetahuan mengenai masalah yang sedang 
dibahas. 
 
 
 
2. Studi Lapangan (Field Research)  
Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan cara 
melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang bersangkutan, baik melalui observasi, 
penyebaran kuesioner kepada para pegawai, dan wawancara.  
Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara : 
a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara melakukan tanya jawab 
secara langsung dengan pihak-pihak yang bersangkutan guna mendapatkan data dan 
keterangan yang menunjang analisis dalam penelitian.  
b. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar pertanyaan kepada 
responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian.  
 
3.6. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Secara operasional variabel perlu didefinisikan yang bertujuan untuk menjelaskan makna 
variabel penelitian.Singarimbun dalam Riduwan (2009 : 281) memberikan pengertian tentang 
definisi operasional adalah unsur penelitian yang memberikan petunjuk bagaimana variabel itu 
diukur. Definisi operasional variabel tersebut adalah : 
1. Proses rekrutmen pegawai merupakan suatu proses atau tindakan yang dilakukan oleh 
organisasi untuk mendapatkan tambahan pegawai melalui beberapa tahapan yang 
mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumber penarikan tenaga kerja, menentukan 
kebutuhan tenaga kerja, proses seleksi, penempatan, dan orientasi tenaga kerja. Penarikan 
pegawai bertujuan menyediakan pegawai yang cukup agar manajer dapat memilih karyawan 
yang memenuhi kualifikasi yang mereka perlukan (Mathis, 2001:112). 
Adapun indikator-indikator dari variabel prosesrekrutmen ini antara lain : 
a. Dasar sumber penarikan karyawan  
b. Sumber Karyawan  
c. Metode Penarikan Karyawan  
2. Seleksi merupakan proses pemilihan dari sekelompok pelamar yang paling memenuhi kriteria 
seleksi untuk posisi yang tersedia di dalam perusahaan (Simamora, 2004:202).  
Untuk variabel proses seleksi ini digunakan indikator-indikator antara lain : 
a. Pendidikan  
b. Referensi  
c. Pengalaman  
d. Kemampuan dalam menggunakan bahasa Inggris  
e. Kesehatan  
f. Tes tertulis  
g. Tes wawancara  
3. Kinerja merupakan hasil pencapaian kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2008 : 67).  
Untuk variabel terikat yaitu kinerja, digunakan variabel indikator yang antara lain : 
a. Hasil Kerja  
b. Perilaku Kerja  
c. Sifat Pribadi  
      Selanjutnya, variabel-variabel indikator inilah yang kemudian dikembangkan oleh penulis 
menjadi instrumen penelitian yang dalam hal ini adalah pertanyaan-pertanyaan di dalam 
kuisioner penelitian. Lebih jelas mengenai variabel-variabel dalam penelitian ini dapat dilihat 
secara ringkas dalam tabel 3.1 berikut : 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 3.1 
Ringkasan Definisi Operasional Variabel 
Variabel Defenisi Operasional Indikator 
Proses Rekrutmen (X1)  Proses atau tindakan yang 
dilakukan oleh organisasi 
untuk mendapatkan 
tambahan pegawai melalui 
beberapa tahapan. Sumber 
: Singarimbun dalam 
Riduwan (2009 : 281) 
 
1. Dasar sumber penarikan 
karyawan  
2. Sumber Karyawan  
3. Metode penarikan 
karyawan  
 
Proses Seleksi (X2) Proses pemilihan dari 
sekelompok pelamar yang 
paling memenuhi kriteria 
seleksi untuk posisi yang 
tersedia di dalam 
perusahaan. Sumber : 
Simamora (2004 : 202) 
1. Pendidikan  
2. Referensi  
3. Pengalaman  
4. Kemampuan 
menggunakan bahasa 
Inggris  
5. Kesehatan  
6.Tes tertulis  
Tes wawancara  
Kinerja (Y1)  Hasil pencapaian kerja 
secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai  
oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
Sumber : Mangkunegara 
(2008 : 67) 
 
1. Hasil kerja  
2. Perilaku kerja  
3. Sifat pribadi  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.7. Instrumen Penelitian 
Berdasarkan Variabel-variabel indikator diatas, penulis kemudian mengembangkan 
menjadi isntrumen penelitian yang dalam hal ini adalah pertanyaan-pertanyaan didalam 
kuesioner penelitian. 
Menurut Sugiyono (2009 : 132) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 
dam persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Sehingga untuk 
mengetahui pengukuran jawaban responden pada penelitian ini yang mana menggunakan 
instrument penelitian berupa kuisioner, penulis menggunakan metode skala Likert (Likert’s 
Summated Ratings). 
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner proses rekrutmen dan 
proses seleksi terhadap kinerja karyawan diukur dengan menggunakan skala likert, dengan 
tingkatan sebagai berikut : 
1. Jawaban Sangat Setuju                          diberi bobot 5  
2. Jawaban Setuju                                      diberi bobot 4  
3. Jawaban Ragu-ragu                               diberi bobot 3  
4. Jawaban Tidak Setuju                            diberi bobot 2  
5. Jawaban Sangat Tidak Setuju                diberi bobot 1  
Instrumen penelitian (kuisioner) yang baik harus memenuhi persyaratan yaitu valid dan 
reliabel.Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner perlu dilakukan pengujian atas 
kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas 
ini bertujuan untuk menguji apakah kuesioner yang disebarkan untuk mendapatkan data 
penelitian adalah valid dan reliabel, maka untuk itu, penulis juga akan melakukan kedua uji ini 
terhadap instrumen penelitian (kuisioner) 
1. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 
variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai cronbach’ alpha > 0,60.  
2. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Uji validitas 
dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate antara masing-masing skor indikator dengan 
total skor variabel.  
 
3.8. Teknik Analisis Data 
Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan maka dalam penelitian ini digunakan : 
1. Analisis Deskriptif Kuantitatif  
Merupakan metode yang bertujuan mengubah kumpulan data mentah menjadi bentuk 
yang mudah dipahami, dalam bentuk informasi yang ringkas, dimana hasil penelitian beserta 
analisanya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah yang mana dari analisis tersebut akan dibentuk 
suatu kesimpulan. 
2. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi linier berganda adalah hubungan secara linear antara dua atau lebih 
variabel independen (X1, X2,….Xn) dengan variabel dependen (Y). Analisis ini untuk mengetahui 
arah hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen apakah masing-masing 
variabel independen berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel 
dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan.  
Untuk mengetahui pengaruh antara rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan, 
digunakan teknik analisis regresi berganda. Analisis linier berganda digunakan untuk 
meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen, bila dua atau lebih 
variabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Analisis ini 
menggunakan rumus persamaan berikut (Sugiyono, 2012 : 277) : 
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Dimana : 
Y’ = Subyek dalam variabel dependen yang diprediksikan dalam hal ini kinerja 
karyawan 
a = Harga Y bila X = 0 (harga konstan) 
b  = Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan angka peningkatan 
ataupun penurunan variabel independen. Bila b (+) maka naik, dan bila (-) maka 
terjadi penurunan. 
X1  = Variabel independen, yaitu Rekrutmen 
X2  = Variabel Independen, yaitu Seleksi  
e  = Standar Error 
 
3. Analisis Koefisien Determinasi (R2)  
Pada model linear berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi untuk variabel bebas secara 
bersama-sama terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya koefisien determinasi 
totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat 
model tersebut menerangkan hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat.Sebaliknya jika 
(R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel-variabel bebas terhadap 
variabel terikat. 
4. Pengujian hipotesis (Uji F dan T)  
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel bebas terhadap varibel 
terikat.Dimana Fhitung>Ftabel, maka H1 diterima atau secara bersama-sama variabel bebas 
dapat menerangkan variabel terikatnya secara serentak.Sebaliknya apabila Fhitung<Ftabel, 
maka H0 diterima atau secara bersama-sama variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap 
variabel terikat. Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh secara bersama-sama 
variabel bebas terhadap variabel terikat maka digunakan probability sebesar 5% (α= 0,05).  
Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak.  
Jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima.  
Sedangkan Uji T digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel bebasnya 
secara sendiri-sendiri berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikatnya.Dimana 
Ttabel>Thitung, H0 diterima. Dan jika Ttabel<Thitung, maka H1 diterima, begitupun jika sig > ά 
(0,05), maka H0 diterima H1 ditolak dan jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Deskripsi Data 
4.1.1 Analisis Karakteristik Responden 
 Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh proses rekrutmen dan seleksi terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar. Hal ini bertujuan untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja seorang 
karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk. Makassar. Dalam penelitian ini diambil 
sebanyak 30 orang karyawan sebagai sampel penelitian. 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas responden 
menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan, salah satu tujuan dengan karakteristik 
responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi sampel dalam penelitian ini. 
 Dalam penelitian sampel, karakteristik responden dikelompokkan menurut jenis kelamin, 
umur,  tingkat pendidikan dan lama bekerja. Oleh karena itulah uraian mengenai karakteristik 
responden dapat diuraikan sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
4.1.1.1     Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 Karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui tabel 4.1 dibawah  
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Tanggapan responden 
Orang % 
Perempuan 16 53,3 
Laki – Laki 14 46,6 
Jumlah   30 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Berdasarkan hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
jenis kelamin pada tabel di atas, maka jumlah responden terbesar adalah berjenis kelamin  
perempuan yakni 16 responden atau sebesar 53,3% dan responden berjenis kelamin laki-laki 
yakni 14 orang atau sebesar 46,6% Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata 
pegawai/karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia makassar didominasi oleh  Perempuan.                           
 
4.1.1.2     Karakteristik responden berdasarkan umur 
Adapun karakteristik responden berdasarkan umur dapat dilihat melalui tabel 4.2 berikut: 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Menurut Umur 
Usia Tanggapan responden 
Orang % 
21-30 thn  18 60 
31-40 thn  12 40 
Diatas 40 0 0 
jumlah  30 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Berdasarkan hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
umur, maka jumlah responden terbesar adalah responden yang berumur antara 21-30 tahun 
yakni sebanyak 18 orang atau sebesar 60%. Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata 
pegawai/karyawan PT. Bank Muamalat Indonesia makassar adalah perempuan dan selebihnya 
berumur 31 – 40 tahun yaitu sebanyak 14 orang atau sebesar 40 % . hal ini menunjukkan 
bahwa untuk usia 20 – 30 tahun cenderung memiliki tingkat ketelitian dan konsentrasi yang 
tinggi dan kriteria tersebut yang dibutuhkan  pada posisi tertentu. 
4.1.1.3     Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan  
 Karakteristik responden menurut Tingkat Pendidikan dapat disajikan melalui tabel 4.3 
dibawah yaitu : 
Tabel 4.3  Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Responden Presentase (%) 
Diploma 1 3,3 
S1 24 80 
Pasca Sarjana 5 16,6 
Jumlah  30 100 
  `Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan tingkat pendidikan 
yang ditunjukkan pada tabel 4.3 diatas, dari 30 orang responden terdapat 1 orang atau 33,3% 
yang berpendidikan Diploma, dan terdapat 24 orang atau 80% yang berpendidikan S1, dan 
terdapat 5 orang atau 16,6% yang berpendidikan pasca sarjana. Hal ini menunjukkan bahwa 
tingkat pendidikan yang lebih tinggi membuat seseorang dianggap memiliki kemampuan yang 
lebih. selanjutnya dengan jenjang pendidikan akan memengaruhi kinerja karyawan. Dimana 
semakin tinggi pendidikan karyawan yang bekerja maka karyawan akan semakin memiliki 
wawasan yang luas dalam penanganan pekerjaan. 
4.1.1.4     Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja  
 Karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat disajikan melalui tabel 4.4 dibawah 
yaitu : 
Tabel 4.4  Karakteristik Responden Menurut Lama Bekerja 
Lama Bekerja  Jumlah Responden Presentase (%) 
1-10 Tahun  25 83,3 
11-20 Tahun 5 16,6 
20 Tahun keatas 0 0 
Jumlah  30 100 
Sumber : Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
Pada Tabel 4.4 diatas dari 25 responden atau sebesar 83,3% telah bekerja selama 1-10 
tahun. Kemudian yang bekerja selama selama 11 – 20 tahun sebanyak 5 responden atau 
sebesar 16,6%. Lama bekerja pada sebuah perusahaan akan memengaruhi tingkat 
kematangan seseorang dalam bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa pada jabatan dengan posisi 
tertentu cenderung diisi oleh karyawan baru dan mengindikasikan bahwa tingkat perputaran 
karyawan yang tinggi. 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.2    Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan skor tertinggi di tiap pertanyaannya adalah 5 
dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah responden sebanyak 30 orang, maka : 
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Skor tertinggi : 30 x 5 = 150 
Skor terendah : 30 x 1 = 30 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu =  

 40 
Range skor: 
30  –  70 = Sangat rendah 
71  – 111  = Rendah 
112 – 152  = Cukup 
153 – 193 = Tinggi 
194 – 234   = Sangat Tinggi 
 
4.3  Deskripsi Rekrutmen dan Seleksi  dan  Perhitungan Skor Variabel (X) 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga penghitungan skor 
bagi variabel Rekrutmen dan Seleksi (x), mari kita uraikan sebagai berikut 
4.3.1 Deskripsi Variabel Rekrutmen (X1) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel Rekrutmen didasarkan pada 
jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang terdapat dalam kuesioner yang 
disebarkan pada responden. Variasi jawaban responden untuk variabel Rekrutmen dapat dilihat 
pada tabel 4.5 berikut ini 
 
 
Tabel 4.5 Tanggapan Responden terhadap Proses Rekrutmen 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor SS S N TS STS 
Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 
1. PR1 19 63.3 11 36.7 - 
 
- 
 
- 
 
139 
2. PR2 7 23,3 16 53,3 5 16,6 2 6,6 
  
116 
3. PR3 17 56,6 12 40 1 3,3 -      - - - 136 
4. PR4 11 36,6 14   46,6 5  16,6     - - - - 126 
5. PR5 5 16,6 19 63,3 6    20 - - - - 119 
6. PR6 16 53,3 6 20 5 16,6 3 10 - - 125 
Rata – rata 126,83 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap variabel rekrutmen  
berada pada range  ketiga, yaitu cukup dengan rata-rata skor 126,83 yang menyimpulkan 
bahwa proses rekrutmen memiliki peran positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Muamalat 
Berdasarkan data di atas dengan jumlah 30 responden, tanggapan responden mengenai 
proses rekrutmen dan seleksi calon pelamar PT. Bank Muamalat Makassar dilakukan secara 
terbuka dan tanpa diskriminasi. Responden memberikan jawaban sangat setuju terbanyak, 
yakni sebesar 63,3 % dan  setuju sebesar 36,7%.. 
Selanjutnya tanggapan responden mengenai pelaksanaan rekrutmen dilakukan melalui 
pemanfaatan iklan surat kabar dan internet, rata-rata responden memberikan jawaban sangat 
setuju, yakni sebesar 56,6 % dan tanggapan setuju sebesar 40 %, dan sisanya ragu-ragu. 
 
 
 
4.3.2 Deskripsi Variabel Seleksi (X2) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel Seleksi didasarkan pada jawaban 
responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan 
pada responden. Variasi jawaban responden untuk variabel Seleksi dapat dilihat pada tabel 4.6 
berikut ini 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden terhadap Proses Rekrutmen 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor SS S N TS STS 
Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 
1. PS1
 
5 16,6 19 63,3 4 13,3 2 6,6 - - 117 
2. PS2 17 56,6 12 40 - - - - 1 3,3 134 
3. PS3
 
18 60 12 40 - - - - - - 138 
4. PS4 13 43,3 12 40 5 16,6 - - - - 128 
5. PS5
 
16 53,3 12 40 2 6,6 - - - - 134 
Rata – rata 130,2 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap variabel rekrutmen 
dan seleksi berada pada range  ketiga, yaitu cukup dengan rata-rata skor 130,2 % yang 
menyimpulkan bahwa proses seleksi memiliki peran positif terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Bank Muamalat 
Berdasarkan data di atas dengan jumlah 30 responden, tanggapan responden mengenai 
Proses seleksi dilakukan melalui tes wawancarai. Responden memberikan jawaban sangat 
setuju terbanyak, yakni sebesar 60% dan  setuju sebesar 40%. 
Selanjutnya tanggapan responden mengenai proses seleksi dilakukan melalui tes 
psikologis, rata-rata responden memberikan jawaban sangat setuju, yakni sebesar 56,6% dan 
tanggapan setuju sebesar 40% dan sisanya ragu-ragu. 
4.4 Deskripsi Variabel Kinerja Kerja  Dan perhitungan skor variabel Dependen (Y)  
Berdasarkan dengan tabel dibawah ini tanggapan responden mengenai Kinerja kerja 
karyawan dengan berbagai pertanyaan pemahaman antara lain kinerja karyawan itu sendiri, 
tanggung jawab, kerjasama sesama karyawan, kedisiplinan, pengetahuan maupun 
keterampilan, penanganan pekerjaan sesuai dengan tugas yang diberikan. maka dari 30 
karyawan yang telah memberikan tanggapan dalam kuesioner ini dapat kita lihat dengan tabel 
dibawah ini. 
Tabel 4.7 Tanggapan Responden Terhadap Kinerja kerja 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor SS S N TS STS 
Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 
1. KK1 1 3,3 14 46,6 14 46,6 1 3,3 - - 105 
2. KK2 5 16,6 18 60 7 23,3 - - -     - 118 
3. KK3  8 26,6  18 60  3    10 1 3,3 - - 123 
4. KK4 6 20 13 43,3 10 33,33 1 3,3 -     - 114 
5. KK5 3 10 15 50 11 36,6 1 3,3    -     - 110 
6. KK6 3 10 18 60 8 26,6 1 3,3 -     - 113 
Rata – rata 113,83 
Tabel 4.7 hasil olah data di atas, menyimpulkan bahwa tanggapan responden yaitu 
karyawan terhadap variabel Kinerja Kerja berada pada range ketiga yaitu cukup dengan rata-
rata skor sebesar 113,83 yang membuktikan bahwa kepuasan kerja karyawan Bank Muamalat 
masih tergolong cukup . 
Berdasarkan dari olah data diatas tanggapan responden mengenai karyawan memiliki 
tanggung jawab tinggi dalam penyelesaian pekerjaan, kerjasama sesama karyawan telah 
memadai, maupun penanganan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, rata-
rata responden menjawab setuju, yakni sebesar 60%. Untuk pertanyaan mengenai 
pengetahuan dan keterampilan telah memenuhi standar yang diharapkan, rata-rata karyawan 
menjawab setuju, yakni sebesar 50% 
 
4.5 Hasil Penelitian 
4.5.1 Pengukuran Instrumen Penelitian 
4.5.1.1 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator 
dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s alpha (α) dengan cara 
membandingkan nilai Alpha dengan standarnya, Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan 
baik jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil 
pengujian reliabilitas dengan menggunakan alat bantu SPSS 16.00 
Tabel 4.8 Uji Reabilitas Rekrutmen dan Seleksi (Variabel X1) 
 
Sumber: diolah melalui SPSS V.16 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, sebelas item indikator memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha sebesar 0,735 yaitu lebih besar dari 0,6. Berdasarkan ketentuan di atas maka 
indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan reliabel 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.735 6 
Tabel 4.9 Hasil Uji Reabilitas Variabel Kinerja Karyawan (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.927 6 
              Sumber: diolah melalui SPSS V.16 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X2 di atas, beberapa item indikator memiliki 
nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,927 yaitu lebih besar dari 0,6. Berdasarkan ketentuan di atas 
maka indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan reliabel.  
Tabel 4.10  Uji Rebilitas Kinerja Karyawan (Variabel Y) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.927 6 
           Sumber: diolah melalui SPSS V.16 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel Y1 di atas, enam item indikator memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha sebesar 0,927 yaitu lebih besar dari 0,6. Berdasarkan ketentuan di atas maka 
indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan reliabel 
 
4.5.1.2 Uji Validitas 
Hasil uji validitas melalui program SPSS 16.00 terhadap instrumen penelitian diperoleh 
angka korelasi yang diuraikan pada tabel berikut. 
 
 
 
 
 
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 65.2667 54.409 .162 .902 
X1.2 65.9667 50.654 .380 .900 
X1.3 65.3667 50.861 .568 .893 
X1.4 65.7000 49.666 .560 .893 
X1.5 65.9333 50.133 .609 .891 
X1.6 65.7333 46.616 .563 .895 
X2.1 66.0000 48.828 .605 .891 
X2.2 65.4333 50.461 .402 .899 
X2.3 65.3000 51.872 .515 .895 
X2.4 65.6333 48.930 .613 .891 
X2.5 65.4333 49.909 .620 .891 
Y.1 66.4000 50.041 .604 .891 
Y.2 65.9667 48.861 .732 .888 
Y.3 65.8000 49.269 .604 .891 
Y.4 66.1000 48.093 .634 .890 
Y.5 66.2333 48.668 .670 .889 
Y.6 66.1333 48.602 .713 .888 
 
Dari tabel 4.11 diatas dapat disimpulkan bahwa ada indikator dalam penelitian yang 
valid dan tidak valid. Berikut adalah indicator indicator yang valid (>0,30), berturut-turut yaitu 
X1.2,X1.3,X1.4, X1.5, X1.6, X2.1, X2.2, X2.3 X2.4, X2.5, Y1,Y2, Y3, Y4, Y5, Y6. dimana hasil 
tersebut berdasarkan kolom Corected Item-Total Correlation.  (dikatakan valid apabila nilainya 
>0,30). Setelah melalui analisis kuantitatif dengan menggunakan uji validitas, dilakukan pula 
analisis kualitatif (dengan melihat keterwakilan item pada tingkah laku indikator, proporsi jumlah 
pada setiap fasenya), dengan meninjau kembali ada beberapa item yang tidak valid tetapi tetap 
dipertahankan dengan merevisi struktur kalimat, karena dianggap sudah mewakili tingkah laku 
indikator yang sudah ditentukan. 
4.5.2 Uji Hipotesis 
4.5.2.1 Hasil Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan tujuan untuk 
membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh variabel Rekrutmen (X1) dan Seleksi  (X2) 
secara parsial maupun bersama-sama terhadap Kinerja kerja karyawan (Y). Perhitungan 
statistik dalam analisis regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
dengan menggunakan bantuan program SPSS 16.00 for Windows. Hasilnya dapat dilihat pada 
tabel berikut  : 
 
Tabel 4.12  Hasil Analisis Regresi Sederhana 
Coefficientsa 
Variabel Koefisien Regresi Sig Thitung 
Proses Rekrutmen 
Proses Seleksi 
Konstanta 
0.072 
   0.380 
4.850 
 
0.804 
0.000 
0.389 
 
0.250 
3.429 
0.875 
R  =0.556 
R2 = 0.309 
F hitung = 9.557 
Sig = 0.000 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.16.00 (2013) 
 
Analisis Linear Regresi Berganda 
Y= 4.850 + 0.072x1 + 0.380x2 
Ket : Y = Kinerja Karyawan  
        X1 = Proses Rekrutmen  
        X2 = Proses Seleksi 
 
 
Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan beberapa hal, antara lain:  
1. Nilai konstanta persamaan di atas adalah sebesar 4.850. Angka tersebut menunjukkan 
tingkat Kinerja Karyawan  yang diperoleh oleh perusahaan bila variabel Rekrutmen dan seleksi 
diabaikan.  Artinya ketika kedua variabel diabaikan maka variabel kinererja karyawan bernilai 
negatif 
2. . Variabel Rekrutmen  memiliki nilai koefisien regresi yaitu sebesar 0.072. Hal ini berarti nilai 
Kinerja Karyawan  akan mengalami peningkatan sebesar koefisien pengali dari Variabel 
Rekrutmen, dengan asumsi bahwa variabel independen yang lain dianggap konstan 
3. Variabel Proses Seleksi memiliki nilai koefisien regresi yaitu sebesar 0,380. Hal ini berarti 
nilai Kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar koefisien pengali dari Proses 
seleksi, dengan asumsi bahwa variabel independen yang lain dianggap konstan 
4. Dari kedua nilai antara variabel Rekrutmen dan Seleksi  terdapat perbedaan dimana variabel 
Seleksi berpengaruh lebih besar terhadap Kinerja kerja  dibandingkan dengan Variabel 
Rekrutmen 
 
4.5.2.2 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 
bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi untuk dua 
varibel bebas digunakan R Square, sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
UJI Determinasi (R
2
) Tabel 4.13 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .556a .309 .258 3.09026 1.779 
a. Predictors: (Constant), Proses_Seleksi, Proses_Rekrutmen  
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan   
  
Dari hasil analisis faktor-faktor yang memengaruhi Kepuasan kerja karyawan pada tabel di 
atas menunjukkan nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,309 hal ini berarti seluruh 
variabel bebas yakni Rekrutmen (X1) dan Seleksi (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-
sama sebesar 30,9% terhadap variabel terikat (Y) yaitu Kinerja Karyawan , sedangkan sisanya 
sebesar 69,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain dari penelitian ini 
4.5.2.3 Uji Signifikansi Serempak/Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
dependennya.   
UJI F Tabel 4.14 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 101.263 2 101.263 9.557 .000a 
Residual 257.841 27 9.550   
Total 373.367 29    
a. Predictors: (Constant), Proses_Seleksi, Proses_Rekrutmen  
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan    
 
 
Pada uji F didapatkan hasil F hitung sebesar 9.557 dengan taraf signifikasi 0.000 (sig 
<0,05), dapat disimpulkan bahwa variabel independen antara lain Rekrutmen dan Seleksi 
Karyawan secara simultan dan signifikan berpengaruh terhadap Kinerja  karyawan. 
4.5.2.4 Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu variabel independen 
(Rekrutmen dan Seleksi)  secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Kinerja 
kerja karyawan). 
UJI T Tabel 4.15  
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.850 5.543  .875 .389 
Proses_Rekrutmen .072 .286 .058 .250 .804 
Proses_Seleksi .380 .117 .523 3.429 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan    
 
Berikut akan dijelaskan pengujian masing-masing variabel secara parsial : 
1. Variabel Rekrutmen (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Rekrutmen (X1) terhadap Kinerja kerja (Y) 
diperoleh nilai t hitung =  0,250 dengan tingkat signifikansi 0,804 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas  signifikansi α (0,05) > 
tingkat signifikansi 0,804. Hal ini berarti variabel Rekrutmen (X1) tidak berpengaruh secara 
parsial pada taraf (α)= 5%   terhadap Kinerja karyawan  (Y). 
2. Variabel Seleksi (X2) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Motivasi Kerja  (X2) terhadap Kepuasan kerja 
(Y) diperoleh nilai t hitung =  3,429 dengan tingkat signifikansi 0,000 
Dengan menggunakan batas signifikansi (α) = 0,05, maka nilai batas  signifikansi α (0,05) > 
tingkat signifikansi 0,000 maka hipotesis diterima. Hal ini berarti variabel Seleksi (X2)  
berpengaruh secara parsial dan signifikan  terhadap Kepuasan Kerja Karyawan  (Y).  
 
4.6 Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan hasil pengolahan data diatas, penelitian ini menunjukkan bahwa variabel 
Rekrutmen dan Seleksi mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kinerja kerja. 
 dimana pada tabel 4.10 nilai F hitung sebesar 9.557 dan taraf signifikasi sebesar 0,000 (sig α 
< 0,05) hal ini sesuai dengan hipotesis yang diajukan  Hasil ini ikut menguatkan hasil penelitian 
dilakukan oleh Muammad Aji Nugroho (2012) yang mengatakan bahwa proses rekrutmen dan 
seleksi secara bersama-sama memberikan pengaruh yang cukup kuat dan searah terhadap 
kinerja kerja karyawan. 
 Dari hasil pengujian parsial (Uji t)  menggunakan program SPSS 16,0 diatas dapat 
dilihat pengaruh variabel Rekrutmen terhadap kinerja kerja karyawan sangat rendah dibanding 
dengan variabel Seleksi. Berdasarkan hasil uji regresi antara Rekrutmen terhadap kinerja kerja 
terdapat Hubungan yang Positif namun tidak signifikan hal ini mendefinisikan bahwa Ketika 
diadakan proses rekrutmen maka kinerja kerja karyawan juga ikut meningkat (Hubungan 
Searah) artinya bahwa dalam taraf tertentu proses rekrutmen dapat menigkatkan kinerja kerja 
seorang karyawan. Selanjutnya hasil dari hasil penelitian yang sebagaimana telah dilakukan 
oleh Kresnani (2010) yang hasil penelitian yang berjudul pengaruh proses rekrutmen dan 
seleksi terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) kantor pusat. Dimana dari hasil 
pengujian hipotesis menemukan bahwa variabel rekrutmen dan seleksi berpengaruh secara 
simultan.sehingga dari hasil penelitian yang dilakukan, ternyata system rekrutmen yang 
dilakukan oleh PT. Bank Muamalat Makassar berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Dengan demikian dari hasil penelitian ini mendukung hipotesis yang telah 
diuraikan dan selain itu mendukung dari hasil penelitian yang sebagaimana telah dilakukan oleh 
para peneliti sebelumnya. 
Kemudian dari hasil penelitian yang dilakukan Angga (2010) ternyata ada pengaruh 
yang signifikan antara seleksi dengan kinerja karyawan yang simultan maupun secara parsial. 
Selanjutnya Fitri Yunita (2010) yang melakukan penelitian mengenai system rekrutmen 
terhadap kinerja karyawan outsourching pada PT. Persero Alih Daya wilayah sombagut dimana 
menemukan ada pengaruh yang positif dan signifikan antara seleksi dengan kinerja karyawan 
outsourching. Sedangkan Andhika (2011) yang menemukan ada pengaruh yang signifikan 
antara metode penarikan dan seleksi terhadap kinerja karyawan, dan selain itu Andhika 
menemukan bahwa proses seleksi merupakan variabel paling dominan mempengaruhi kinerja 
karyawan pada PT. Angkasa Pura I Bandar Udara Hasanuddin di Makassar, sehingga dari hasil 
pengujian yang telah dilakukan oleh peneliti ternyata seleksi karyawan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan khususnya pada PT. Angkasa Pura I Bandar Udara Hasanuddin Makassar. 
Kemudian dari hasil uji hipotesis yang sebagaimana telah dilakukan oleh peneliti, 
ternyata ada pengaruh signifikan antara rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan, 
dengan demikian hipotesis yang telah diajukan dapatlah dikatakan terbukti. 
Oleh karena itu, berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa variabel 
Rekrutmen (X1) dan Seleksi (X2) memiliki pengaruh terhadap Kinerja kerja karyawan (Y), maka 
hipotesis pertama dalam penelitian ini dapat diterima. Selanjutnya variabel Seleksi memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja kerja karyawan pada  PT.Bank Muamalat Indonesia, 
Tbk Cabang Makassar. Sehingga hipotesis kedua pada penelitian ini yang menyatakan bahwa 
variabel Seleksi berpengaruh paling dominan terhadap kinerja kerja karyawan terbukti dan 
dapat diterima. 
 
 
4.7 IMPLIKASI MANAJERIAL  
 Berdasarkan hasil penelitian rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja kerja karyawan PT. 
Bank Muamalat Indonesia Tbk Cabang Makassar dapat disimpulkan bahwa proses seleksi 
berpengaruh positif dan paling dominan terhadap kinerja seorang karyawan. Namun pihak 
manajemen harus tetap menjaga tren positif ini mengingat proses seleksi sangat penting bagi 
perusahaan. Oleh karena itu pihak manajemen sebaiknya mengoptimalkan upaya-upaya yang 
telah mereka lakukan dalam proses menyeleksi karyawan. Upaya lain yang dapat dilakukan 
oleh Pihak Manajemen adalah merumuskan suatu kebijakan baru guna mempermudah pihak 
seleksi (personalia) dalam menentukan kriteria apa saja yang diperulkan untuk memikat 
pelamar. 
 Selanjutnya yaitu Kinerja karyawan. Seseorang karyawan dalam bekerja di sebuah 
perusahaan akan terlihat bakat yang mereka miliki jika pihak manajemen perusahaan juga 
pintar dalam menempatkan seorang karyawan tepat pada posisi yang bersinergi dengan 
kemampuan yang mereka miliki, dengan kata lain Job Description harus dioptimalkan, agar 
tujuan akhir dari suatu perusahaan bisa tercapai. Dengan demikian maka kedepannya proses 
rekrutmen dan seleksi dapat menjadi suatu jurus ampuh dalam hal meningkatkan kinerja 
karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB V 
 
PENUTUP 
 
 
 
5.1  Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Rekrutmen dan seleksi terhadap 
Kinerja karyawan pada PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk cabang makassar dan untuk 
mengetahui variabel apa yang paling berpengaruh. Dari rumusan masalah penelitian yang 
diajukan, berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, dan pembahasan yang telah 
dikemukakan, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan Hasil Analisis dan pembahasan stres Rekrutmen dan seleksi berpengaruh 
secara simultan terhadap kinerja karyawan hal ini dibuktikan dengan Uji Koefisien Determinasi 
(R2) yakni dengan nilai sebesar (0,309) atau 30,9%  sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
faktor-faktor lain dari penelitian ini.  
2. Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Rekrutmen (X1) dan Seleksi (X2) 
karyawan  pada PT.Bank Muamalat Indonesia, Tbk Cabang Makassar. Dengan demikian 
hipotesis pertama diterima. 
3. Berdasarkan Penelitian yang telah dilakukan,variabel Seleksi (X2) merupakan variabel 
yang paling dominan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT.Bank Muamalat 
Indonesia, Tbk Cabang Makassar, sehingga hipotesis kedua terbukti dan dapat diterima 
 
 
 
 
5.2 Saran-saran 
 Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
5.2.1 Saran Untuk Perusahaan 
1. Disarankan agar dalam melakukan proses rekrutmen terkhusus kepada PT. Bank Muamalat 
Makassar agar mempertahankan atau lebih mengembangkan apa yang selama ini telah 
diterapkan agar bisa mempertahankan eksistensinya sebagai salah satu bank syariah yang bisa 
bersaing di dunia perbankan modern seperti sekarang ini. 
2. Disarankan agar perusahaan PT. Bank Muamalat Indonesia terkhusus cabang makassar, 
hendaknya lebih memperhatikan penerapan karyawan yang sesuai dengan kompetensi dimana 
setiap karyawan yang dimiliki dapat menyelesaikan atau menangani pekerjaan. 
5.2.2  Saran Untuk Penelitian Mendatang 
1. Bagi peneliti – peneliti berikutnya yang ingin mengadakan penelitian serupa, agar dapat 
mengembangkan hasil penelitian ini dengan mengangkat objek penelitian pada perusahaan 
lainnya dengan jenis pekerjaan yang berbeda. 
2. Menambahkan variabel bebas selain rekrutmen dan seleksi yang mungkin berpengaruh 
terhadap Kinerja kerja karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
1. Kurangnya kesungguhan dari beberapa responden dalam menjawab pertanyaan. Hal ini 
dikarenakan aktivitas beberapa responden yang cukup padat setiap harinya. 
2. Masih tingginya keengganan karyawan dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian 
sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Hal ini tampak dalam menjawab responden yang 
banyak memilih pilihan “sangat setuju” sehingga memungkinkan adanya jawaban-jawaban yang 
lainnya menjadi absurd. 
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BIODATA 
Identitas Diri 
Nama : Muhammad Fiqra  
Tempat, Tanggal Lahir : Makassar, 22 Oktober 1991 
Jenis Kelamin : Laki-laki 
Alamat Rumah : JL.Tinumbu No.75A 
Telepon Rumah dan HP : 08991777703 
Hobby :    Olahraga/musik/travelling 
Alamat E-mail :     fiiiqunited@yahoo.com  
Riwayat Pendidikan 
- Pendidikan Formal 
• Tahun 1997 - 2003 : SD Negeri Sudirman III Makassar  
• Tahun 2003 - 2006 : SMP Islam Athirah  Makassar 
• Tahun 2006 - 2009 : SMA Negeri 4 Makassar 
• Tahun 2009 – 2013    : Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
  Universitas Hasanuddin 
 
 
 
 
 
 
 
- Pendidikan Nonformal 
Pengalaman Organisasi 
• Tahun 2003-2006          :   Anggota OSIS SMP Islam Athirah Makassar 
• Tahun 2010 – Sekarang  :  Anggota Pengurus United Indonesia (Manchester United    
Fans Club) Chapter Makassar 
-  
 
Demikian biodata ini dibuat dengan sebagaimana mestinya. 
     Makassar,  Mei 2013 
 
 
                                                                                                                        Muhammad Fiqra 
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Pengaruh Proses Rekrutmen dan Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank 
Muamalat Indonesia, Tbk Makassar 
Lampiran  : Kuisioner Penelitian 
Perihal      : Permohonan Menjadi Responden 
Kepada Yth, 
Bapak/Ibu /Saudara(i) Responden 
 
Dengan Hormat, 
Saya yang bertandatangan dibawah ini : 
 
Nama               :  Muhammad Fiqra 
Pekerjaan        : Mahasiswa Fakultas Ekonomi & Bisnis Universitas Hasanuddin Makassar 
Nomor Induk   : A211 09 111 
Program Studi : Manajemen 
Alamat             : JL. Tinumbu No. 75A 
 
 Pada saat ini sedang melaksanakan penelitian untuk penyusunan skripsi yang 
berjudul : “Pengaruh Proses Rekrutmen dan Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
PT. Bank Muamalat Indonesia, Tbk Makassar”. Berkaitan dengan kegiatan pengumpulan 
data dan informasi untuk kebutuhan analisis, saya sangat mengharapkan bantuan 
bapak/ibu/sdr(i) untuk mengisi kuisioner. Atas perhatian, dan kerjasama bapak/ibu/sdr(i) 
diucapkan terimakasih. 
 
             Makassar, Mei 2013 
          Hormat Saya, 
 
                         Peneliti 
 
KUISIONER PENELITIAN 
Mohon semua pertanyaan dan pernyataan hendaknya dijawab dengan sejujurnya. Identitas 
bapak/ibu/saudara(i) akan kami jamin kerahasaiaannya, dan hanya digunakan untuk keperluan ilmiah 
serta dimanfaatkan untuk tujuan akademis 
Identitas responden : 
1. Nama (boleh tidak diisi) : ………………………………………………. 
2. Jenis kelamin  
Laki-laki 
Perempuan 
3. Usia 
21-30 
31-40 
41-50 
Diatas 50 tahun 
4. Pendidikan terakhir 
SMA 
Akademi / D3 
S1 
Pasca sarjana 
5. Lama bekerja di PT.Bank Muamalat 
1-10 tahun 
11-20 tahun 
Diatas 20 tahun 
 
Bagian 2 berikut ini penilaian anda terhadap pengaruh proses rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Bank Muamalat, TBK 
Mohon anda memberi tanda silang (x) nomor yang disediakan sesuai dengan penilaian anda dalam 
menilai setiap item pertanyaan 
1 = sangat tidak setuju   4 = setuju 
2 = tidak setuju    5 = sangat setuju 
3 = netral 
VARIABEL INDEPENDEN PROSES REKRUTMEN  
Item Pertanyaan Alternative jawaban 
STS TS N S SS 
1 Proses rekrutmen calon pelamar PT. Bank Muamalat Tbk. 
Dilakukan secara terbuka dan tanpa diskriminasi 
     
2 Proses rekrutmen pada PT. Bank Muamalat Tbk. Telah 
sesuai dengan job description 
     
3 Pelaksanaan rekrutmen dilakukan melalui pemanfaatan 
iklan surat kabar dan internet 
     
4 Metode rekrutmen berpengaruh terhadap perolehan 
karyawan yang berkualitas 
     
5 Metode rekrutmen telah dilakukan secara efisien dan 
efektif 
     
6 Proses rekrutmen bertujuan untuk mengisi jabatan 
karyawan yang kosong 
     
 
VARIABEL INDEPENDEN PROSES SELEKSI  
Item Pertanyaan Alternative jawaban 
STS TS N S SS 
1 Metode seleksi karyawan telah dilakukan secara efektif 
dan efisien 
     
2 Proses seleksi dilakukan melalui tes psikologis      
3 Proses seleksi karyawan dilakukan melalui tes wawancara      
4 Proses seleksi diharapkan nantinya dapat meningkatkan 
kinerja karyawan 
     
5 Proses seleksi diharapkan mendapatkan karyawan yang 
handal dan berpotensi. 
     
VARIABEL DEPENDEN KINERJA KARYAWAN 
Item Pertanyaan Alternative jawaban 
STS TS N S SS 
1 Kinerja Karyawan sesuai dengan harapan pada proses 
seleksi dan rekrutmen 
     
2 Karyawan yang memiliki tanggung jawab yang tinggi 
dalam penyelesaian pekerjaan 
     
3 Kerjasama antar karyawan dengan rekan kerja telah 
memadai 
     
4 Kedisiplinan karyawan telah memenuhi standar yang 
diharapkan 
     
5 Pengetahuan dan keterampilan telah memenuhi standar 
yang diharapkan 
     
6 Penanganan pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah 
ditetapkan 
     
 
 
 LAMPIRAN 3 
HASIL OUTPUT SPSS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Uji Reabilitas Rekrutmen dan Seleksi (Variabel X)  
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.735 6 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
UJI REABILITAS X2 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.927 6 
 
 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Uji REABILITAS Y  
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.927 6 
  
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Uji Validitas 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 65.2667 54.409 .162 .902 
X1.2 65.9667 50.654 .380 .900 
X1.3 65.3667 50.861 .568 .893 
X1.4 65.7000 49.666 .560 .893 
X1.5 65.9333 50.133 .609 .891 
X1.6 65.7333 46.616 .563 .895 
X2.1 66.0000 48.828 .605 .891 
X2.2 65.4333 50.461 .402 .899 
X2.3 65.3000 51.872 .515 .895 
X2.4 65.6333 48.930 .613 .891 
X2.5 65.4333 49.909 .620 .891 
Y1 66.4000 50.041 .604 .891 
Y2 65.9667 48.861 .732 .888 
Y3 65.8000 49.269 .604 .891 
Y4 66.1000 48.093 .634 .890 
Y5 66.2333 48.668 .670 .889 
Y6 66.1333 48.602 .713 .888 
 
Variables Entered/Removedb 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Proses_Seleksi, 
Proses_Rekrutm
ena 
. Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
 
UJI DETERMINASI (R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .556a .309 .258 3.09026 1.779 
a. Predictors: (Constant), Proses_Seleksi, Proses_Rekrutmen  
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan   
 
UJI F (Simultan) 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 101.263 2 101.263 9.557 .000a 
Residual 257.841 27 9.550   
Total 373.367 29    
a. Predictors: (Constant), Proses_Seleksi, Proses_Rekrutmen  
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan    
 
UJI T (Parsial) 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.850 5.543  .875 .389 
Proses_Rekrutmen .072 .286 .058 .250 .804 
Proses_Seleksi .380 .117 .523 3.429 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan    
 
 
Regresi Berganda 
Coefficientsa 
Variabel Koefisien Regresi Sig Thitung 
Proses Rekrutmen 
Proses Seleksi 
Konstanta 
0.072 
   0.380 
4.850 
 
0.804 
0.000 
0.389 
 
0.250 
3.429 
0.875 
R  =0.556 
R2 = 0.309 
F hitung = 9.557 
Sig = 0.000 
Sumber : Data diolah dengan menggunakan SPSS V.16.00 (2013) 
 
Analisis Linear Regresi Berganda 
Y= 4.850 + 0.072x1 + 0.380x2 
Ket : Y = Kinerja Karyawan  
        X1 = Proses Rekrutmen  
        X2 = Proses Seleksi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tanggapan Responden terhadap Proses Rekrutmen 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor SS S N TS STS 
Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 
1. PR1 19 63.3 11 36.7 - 
 
- 
 
- 
 
139 
2. PR2 7 23,3 16 53,3 5 16,6 2 6,6 
  
116 
3. PR3 17 56,6 12 40 1 3,3 -      - - - 136 
4. PR4 11 36,6 14   46,6 5  16,6     - - - - 126 
5. PR5 5 16,6 19 63,3 6    20 - - - - 119 
6. PR6 16 53,3 6 20 5 16,6 3 10 - - 125 
Rata – rata 126,83 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
Tanggapan Responden terhadap Proses Seleksi 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor SS S N TS STS 
Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 
1. PS1
 
5 16,6 19 63,3 4 13,3 2 6,6 - - 117 
2. PS2 17 56,6 12 40 - - - - 1 3,3 134 
3. PS3
 
18 60 12 40 - - - - - - 138 
4. PS4 13 43,3 12 40 5 16,6 - - - - 128 
5. PS5
 
16 53,3 12 40 2 6,6 - - - - 134 
Rata – rata 130,2 
Sumber: Data primer (Kuesioner), diolah (2013) 
 
 
 
 
 
Tanggapan Responden Variabel Y  
No. Pernyataan 
Jawaban Responden 
Skor SS S N TS STS 
Σ % Σ % Σ % Σ % Σ % 
1. KK1 1 3,3 14 46,6 14 46,6 1 3,3 - - 105 
2. KK2 5 16,6 18 60 7 23,3 - - -     - 118 
3. KK3  8 26,6  18 60  3    10 1 3,3 - - 123 
4. KK4 6 20 13 43,3 10 33,33 1 3,3 -     - 114 
5. KK5 3 10 15 50 11 36,6 1 3,3    -     - 110 
6. KK6 3 10 18 60 8 26,6 1 3,3 -     - 113 
Rata – rata 113,83 
 
 
 
 
 
 
